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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona la 
calidad educativa con el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 55 docentes, 
de los cuales se tomó una muestra censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 18 
preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables. Este 
instrumento tuvo una fuerte confiabilidad de 0.891. Se realizó el análisis correspondiente a 
los resultados de la encuesta llegando a la demostración empírica de que un 95.2|% apoya 
o considera positivamente los requerimientos de los indicadores y las dimensiones 
propuestas en el instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando 
el chi cuadrado.  Se concluyó que la calidad educativa se relaciona significativamente con 
el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018.  
 












The objective of the present investigation was to determine how educational quality is 
related to the organizational climate of the teachers of the Escuela Militar de Chorrillos - 
2018. The focus was on a quantitative, descriptive, correlational, non-experimental design. 
The population was made up of 55 teachers, of whom a census sample was taken, to whom 
a questionnaire of 18 questions was applied with a scale of five categories of answers 
referring to both variables. This instrument had a strong reliability of 0.891. The analysis 
corresponding to the results of the survey was carried out, reaching the empirical 
demonstration that a 95.2% supports or positively considers the requirements of the 
indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated 
and contrasted using the chi square. It was concluded that the educational quality is 
significantly related to the organizational climate of the teachers of the Military School of 
Chorrillos - 2018. 
 













Los temas tratados en esta investigación están referidos a la calidad educativa, por 
un lado, y al clima organizacional, por otro lado. El trabajo fue realizado en la Escuela 
Militar de Chorrillos (EMCH), ubicada en el distrito de Chorrillos, Lima. La población lo 
constituyeron los docentes. 
La calidad educativa es la forma como una organización educativa, en todos los 
niveles, cumple con lo programado, entiéndase metas y objetivos, con la satisfacción total 
de docentes, alumnos y sobre todo de la comunidad. En el caso militar, la calidad educativa 
pasa por el cambio de actitud institucional, en cuanto a lo educativo; debiendo ir a la par 
con los cambios de modelos educativos y con los nuevos roles asignados a las fuerzas 
armadas, desde ya hace más de una década. A inicios del siglo, en el país, se inició una 
suerte de Modernización del Estado, y con ello Modernización de sus Fuerzas Armadas, 
dentro de ello la modernización de la educación. 
En cuanto al clima organizacional, debemos reconocer que es un factor muy 
importante dentro en todas las organizaciones educativas. Los estudios actuales evidencian 
la importancia que tiene hoy en día el capital humano para las instituciones, las mejores 
empresas, las mejores catalogadas, las de renombre mundial han basado su productividad 
en su mejor fortaleza: su gente y los valores humanos. 
En las instituciones educativas del Ejército en capital humano, ese talento son los 
instructores, docentes o profesores, quienes al realizar prácticas docentes de calidad 
consiguen que la EMCH cumpla con sus metas y objetivos trazados, ya que el trabajo de 
éstos permitirá una educación de calidad acorde con las necesidades actuales y los nuevos 
roles impuestos a las fuerzas armadas. 
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La motivación principal de esta investigación radica en determinar, casi a modo de 
evaluación, cómo se encuentra la calidad educativa en la EMCH, tanto en lo referido a 
sistemas administrativos, políticas implementadas, marco legal en el que se desenvuelve, 
los recursos con los que cuenta y los resultados obtenidos; por otro lado, medir el clima 
organizacional en la escuela; y, finalmente, si es que existe relación entre estas dos 
variables. 
Por lo tanto, el objetivo general fue determinar de qué manera se relaciona la 
calidad educativa con el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos.  
Los objetivos específicos fueron especificar cómo se relacionan los sistemas 
administrativos de gestión, la implementación de políticas, el marco legal, los recursos y la 
medición de resultados con la satisfacción laboral de los profesores de la EMCH, en el 
período 2018. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué 
manera la calidad educativa se relaciona con el clima organizacional de los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos - 2018?; asimismo se determinaron los objetivos, 
importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
xvi 
En el capítulo V, se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 







Capítulo I. Planteamiento del Problema. 
1.1. Determinación del Problema  
Está completamente definido que el docente o profesor es una de las piezas 
fundamentales e imprescindibles en el proceso enseñanza-aprendizaje, y que 
conjuntamente con los otros agentes educativos (incluido la comunidad y la familia), se 
esfuerzan en lograr los aprendizajes de los educandos en general.  
Esta determinado también, por las grandes entidades supranacionales, llámese 
ONU, UNESCO, OCDE, etc. que la calidad educativa debe ser el norte o derrotero de 
todas las naciones del orbe, particularmente de aquellas, como los de América Latina, se 
encuentra por debajo del nivel medio mundial, como claramente lo dejan ver los test 
internacionales como el PISA. 
Entran en juego entonces, dos factores: clima organizacional y la calidad educativa, 
¿Cuál primero, cual después? ¿El docente que hace la calidad, o el docente que desea 
llegar a trabajar en una institución de reconocida calidad? 
En este contexto se ha abierto en el país el mecanismo de la acreditación como 
medio para lograr que las instituciones educativas eleven sus estándares de calidad de 
formación de profesionales, pero siguen siendo los profesores el termómetro de esta 
calidad. 
Sobre calidad educativa, la OEA considera que es el proceso de toma y ejecución 
de decisiones relacionadas a la adecuada combinación de los elementos humanos, 
materiales, económicos y técnico - pedagógicos o académicos, requeridos para la efectiva 
organización y funcionamiento de un sistema educativo. La UNESCO dimensiona la 
calidad educativa, bajo 2 puntos de vista, la del sistema o la de los estudiantes. La del 
sistema, que se ajusta a esta investigación, esta dimensionada en: sistemas administrativos 
de gestión, implementación de políticas, marco legal, recursos y medición de resultados. 
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Para (Furnham, 2001), el clima organizacional es una cualidad relativamente 
perdurable del ambiente interno de una organización que experimentan sus miembros, que 
influyen en su comportamiento y que se puede describir en términos de los valores de un 
conjunto específico de características o atributos de la organización. El clima 
organizacional viene a ser un sistema de valores propios de cada organización y que la 
identifica plenamente, por lo tanto, la administración o la dirección en este caso, tiene la 
responsabilidad de crear un clima en el cual las personas se sientan motivados a trabajar 
con eficacia y de buena fe. Clima organizacional es un concepto generalmente difícil de 
definir con precisión pues es más bien algo que el personal siente, y estos sentimientos 
están compuestos por fuerzas que no son todos comprensibles, ni visibles. 
EL bienestar y confort que un docente pretende encontrar en su centro de trabajo, se 
relaciona con que este sea un lugar en que se pueda desarrollar, donde se viva un clima de 
armonía y satisfacción, que reciba los beneficios que le corresponden, que reciba el 
reconocimiento por su labor, que se sienta motivado, y que todos estos factores propicien 
el automejoramiento, para bien de proceso enseñanza aprendizaje. 
El Sistema Educativo Militar cuenta con escuelas de formación para oficiales, como 
es la Escuela Militar de Chorrillos, en esta escuela se forman oficiales de diferentes Armas 
y Servicio (entiéndase especialidades): Infantería, Caballería, Artillería, Ingeniería, 
Comunicaciones, Material de Guerra, Intendencia y Medicina. Al término de sus estudios 
obtienen el grado de Bachiller en ciencias militares y el título de Licenciado en Ciencias 
Militares. 
Con este estudio se pretende determinar, a criterio de los profesores si es que en la 
EMCH se proporciona una educación de calidad a los cadetes, si esta supuesta calidad 
deviene en clima organizacional, y si es existe asociación entre estas dos variables. 
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1.2. Formulación del Problema  
1.2.1. Problema principal  
¿De qué manera la calidad educativa se relaciona con el clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
1.2.2. Problemas secundarios  
a. ¿De qué manera los sistemas administrativos de gestión se relacionan con el 
clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
b. ¿De qué manera la implementación de políticas se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
c. ¿De qué manera el marco legal se relaciona con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
d. ¿De qué manera los recursos se relacionan con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
e. ¿De qué manera la medición de resultados se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar de qué manera la calidad educativa se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos  
a. Determinar de qué manera los sistemas administrativos de gestión se 
relaciona con el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 
2018. 
b. Determinar de qué manera la implementación de políticas se relaciona con 
el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
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c. Determinar de qué manera el marco legal se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
d. Determinar de qué manera los recursos se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
e. Determinar de qué manera la medición de resultados se relaciona con el 
clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018.  
1.4. Importancia y Alcances de la Investigación  
Se pretende demostrar la importancia de la calidad educativa y satisfacción laboral 
docente, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia de la gestión, en su relación con 
los aprendizajes y de la calidad educativa. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades 
responsables de la Escuela Militar de Chorrillos para aplicar estrategias apropiadas que 
permitan mejorar la calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2018. 
Alcance social, docentes de la Escuela Militar de Chorrillos. 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el 




1.5. Limitaciones de la Investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que 
disponen los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido 
terminar esta investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte 






















Capítulo II. Marco Teórico. 
2.1. Antecedentes del Estudio 
 2.1.1. Internacionales  
Martínez, (2013), realizó el estudio “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los docentes adscritos al departamento de preescolar de luz”, concluyendo que: 
a. Al determinar los factores del clima organizacional de los docentes 
asignados al Departamento de Educación Preescolar de LUZ, se concluyó que las 
instalaciones físicas tienen las condiciones para laboral de forma adecuada en el 
departamento, pues sobresale el orden, el buen reparto de espacios en el área de trabajo, y 
además se tiene los materiales que se necesitan para ejecutar el trabajo.  
b. Así mismo, se concluye que el líder hace partícipe al personal de los 
procesos internos, además se administran las condiciones para que los trabajos se ejecuten 
sin limitaciones, hay entre los trabajadores un líder calificado para guiar la participación en 
las actividades del Departamento y se usa la autoridad como elemento determinante en el 
desarrollo de la vida organizacional.  
c. De igual manera, se concluye que la información discurre de manera 
objetiva en todos los niveles, los mensajes son notificados de manera escrita a todo el 
personal y a cada uno de los niveles del Departamento. Se puso concluir que, al determinar 
el nivel del desempeño laboral de los profesores del Departamento de Educación 
Preescolar de LUZ, que el docente posee la habilidad que se exige, sabe del talento que 
tiene para realizar sus funciones, conforman equipos para lograr el objetivo de la 
institución, y en conjunto con la dirección conforman un equipo con la dirección 
conforman un equipo para lograr los fines institucionales.  
d. Por otra parte, se concluye que estructura la realización del trabajo en 
relación a criterio de eficiencia, se fomenta el trabajo en equipo para ejecutar la 
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planificación, se brinda el apoyo técnico para desarrollar tácticas innovadoras, y el trabajo 
ejecutado incrementan los niveles productividad del Departamento.  
e. Al determinar la relación existente entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes adscritos al Departamento de Educación Preescolar de 
LUZ, se calculó el Coeficiente de Pearson para determinar la correlación entre las variables 
Clima Organizacional y Desempeño laboral, el cual dio como resultado 0,269, 
determinándose una correlación positiva débil, lo que indica para el caso de la institución 
estudiada que, el clima organizacional influye débilmente en el desempeño laboral de sus 
docentes. 
2.1.2. Nacionales 
Sorados,(2010), en su tesis de maestría titulada “Influencia del liderazgo en la 
calidad de la gestión educativa”, presentada en la Universidad Nacional mayor de San 
Marcos, realiza un tipo de investigación Básico, Diseño No Experimental y de nivel 
descriptivo- correlacional, donde se determina el grado de influencia entre Liderazgo y 
Calidad de la gestión educativa, con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los 
directores se relaciona con la calidad de la Gestión educativa de las Instituciones 
educativas de la UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009. 
(Vega & Milán, 2009), en su tesis de maestría titulada “Clima escolar y su relación 
con la calidad educativa en la I.E Nº 3043 “Ramón Castilla” de San Martín de Porres, 
2009”, realiza una investigación cuantitativa, de tipo descriptiva correlacional, de diseño 
no experimental, con el objeto de determinar la relación existente entre el clima escolar y 
la calidad educativa, al término de la misma concluye en que existe una relación 
significativa entre ambas variables. 
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2.2. Bases Teóricas  
2.2.1. Referente a Calidad Educativa  
Definiciones 
Según la OEA, es el desarrollo de toma y realización de decisiones vinculadas a la 
apropiada combinación de los elementos humanos, materiales, económicos y técnico - 
pedagógicos o académicos, requeridos para la efectiva organización y funcionamiento de 
un sistema educativo. Citado por (Aguerrondo, 2012). 
La (OCDE, 1995) define la educación de calidad como aquella que asegura a todos 
los jóvenes la adquisición de los conocimientos, capacidades destrezas y actitudes 
necesarias para equipararles para la vida adulta. 
Según (Flores, 1997), el concepto de calidad educativa es relativamente reciente en 
la literatura pedagógica. A través del tiempo, ha habido mejoras en la educación, sin 
embargo, muchos de dichos cambios no han tenido la continuidad requerida y solo se 
quedaron en propuestas, por motivo de las políticas educativas y a los diversos métodos 
usados para ellos. Estos cambios educativos no solo quisieron cubrir criterios cuantitativos 
(número de alumnos beneficiados, mayor número de escuelas, etc.), además que han 
tomado en cuenta aspectos cualitativos que posibiliten ir aumentando los niveles de 
enseñanza y aprendizaje acondicionándolos a los nuevos requerimientos de la sociedad.  
Para (CERE, 1993), “es el conjunto de características psicosociales de un centro 
educativo, determinadas por aquellos factores o elementos estructurales, personales y 
funcionales de la institución que, integrados en un proceso dinámico específico, confieren 





Características y utilidad 
a. Complejo y totalizante: En primer lugar, la potencia del concepto de 
calidad es que se trata de un concepto totalizante, abarcante, multidimensional. Es un 
concepto que permite ser aplicado a cualquiera de los elementos que entran en el campo de 
lo educativo. 
Se puede hablar de calidad del docente, de calidad de los aprendizajes, de calidad 
de la infraestructura, de calidad de los procesos. Estos significan calidad, sin embargo, hay 
que ver cómo se la define en cada uno de estos casos. Aunque como concepto es muy 
totalizante y englobador, al mismo tiempo que también permite una síntesis. 
b. Social e históricamente determinado: El segundo elemento relevante de 
este concepto es que es socialmente determinado, en otras palabras, se lee de acuerdo con 
los patrones históricos y culturales que se relacionan con una realidad específica, con una 
formación social concreta, en un país concreto y en un momento concreto. 
Como es un concepto totalizante, posibilita mirar los diferentes componentes que 
socializan con la educación en cierto momento. Para los sectores populares los criterios 
concretos que se tomen para definirlo variarán en las distintas realidades si se habla de la 
formación docente o acerca del mejoramiento curricular.  
c. Se constituye en imagen-objetivo de la transformación educativa. En 
una sociedad definido, la calidad de la educación se determina por medio de su ajuste con 
los requerimientos de la sociedad (que varían con el tiempo y el espacio).    
Como estas definiciones varían con el pasar del tiempo, hace que su pertinencia sea 
específica. En otras palabras, lo que puede ser el concepto de calidad para una realidad 
social posiblemente no lo sea para otra y de igual manera, lo que puede significar calidad 
para una época posiblemente no lo sea para otra. 
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Por ese motivo, es un concepto conveniente, pues posibilita conceptualizar la 
imagen-objetivo del proceso de transformación y, por esta razón, se compone en el eje 
regidor de la toma de decisiones. La calidad de la educación es, en efecto, la guía de 
cualquier evolución. Al empezar cualquier proceso de forma educativa se debe especificar 
-explícita o implícitamente- qué se interpreta por calidad de la educación, es decir, hacia 
dónde se orientarán las acciones. 
d. Se constituye en patrón de control de la eficiencia del servicio, poner a la 
eficiencia en un nivel instrumental no supone desvalorarla ni restar importancia.  En 
cambio, compromete que se tiene que tomar en cuenta que la eficacia manifiesta el paso 
operativo, signa la condición de posibilidad, de que las decisiones político-técnicas acerca 
de la calidad sean ciertas. Tomar decisiones efectivas, pero con una gestión incapacitada 
no tendrá un resultado objetivo, sin embargo, un aparato eficaz sin buenas decisiones 
acerca de la calidad reproduce – con mayor objetividad – más de los mismo y no 
contribuye a mejorar la calidad.  
Por ello, al mencionar “mejor educación para toda la población” se integra en una 
relación dialéctica de mutua retroalimentación estas dos dimensiones (la sustantiva y la 
instrumental), lo que permite rescatar y revalorizar la idea de eficiencia en el campo de la 
educación y avanzar hacia la creación de mecanismos y procedimientos de toma de 
decisiones que instalen criterios de eficiencia educativa a partir de concretas definiciones 
pedagógicas de calidad de la educación. 
Administración y calidad educativa 
Según (David, 1997), la administración educativa, en su anhelo de lograr la calidad, 
ejecuta actividades complejas y variadas en la medida de la diversidad del sistema 
educativo que  administra, entre ellas: 
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 Diseño, desarrollo, evaluación del sistema educativo. 
 Estudios de base para la definición de objetivos y políticas. 
 Formulación de la normatividad académica y administrativa. 
 Elaboración y aprobación de planes y programas (sobre la base de los 
objetivos y políticas). 
 Determinación y distribución de los recursos financieros. 
 Administración integral (formación, desarrollo y bienestar) del magisterio. 
 Formulación y adopción de decisiones estratégicas de trascendencia 
nacional. 
 Control del cumplimiento de las políticas y por lo tanto de los planes, 
programas, decisiones y objetivos nacionales. 
 Regulación y supervisión de los sistemas escolares privados. 
Componentes de la Calidad Educativa 
Según (López, 1994), la calidad educativa presenta los siguientes componentes: 
a. Eficacia. La determinación de los indicadores de eficacia se basa 
esencialmente en la evaluación del producto, tomando como instancia de referencia los 
fines y propósitos del sistema o de la institución. El inconveniente aquí procede, de una 
parte, de la ambigüedad inherente a las fines propios y propósitos educacionales y, de otra, 
de la insuficiente conceptualización del producto. Resulta, por tanto, ineludible ahondar en 
el estudio del rendimiento educativo para avanzar en la identificación de sus dimensiones 
básicas y llegar a definiciones operativas, como base de su medida y evaluación. 
b. Eficiencia. La determinación de los indicadores de eficiencia se apoya 
fundamentalmente en la valoración de los costos de todo orden (personales, temporales, 
sociales, materiales, económicos, renuncia a otros logros, etc.) que suponen los resultados 
obtenidos. Se trata, pues, de expresar la relación medios-logros y su dificultad radica 
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también en el carácter elusivo y ambiguo de estos conceptos en el ámbito universitario. 
Según se definan e identifiquen los inputs y outputs, se configuran tres grandes categorías 
de índices de eficiencia. 
c. Procesos. Una tercera perspectiva del concepto de calidad se refiere a los 
recursos y a los procesos. Un programa de calidad será aquel que cuente con los recursos 
necesarios y sobre todo que los emplee de manera eficiente. Una buena planta física, 
laboratorios, programas de capacitación docente, un buen sistema académico o 
administrativo, apropiadas técnicas de enseñanza y suficiente equipo son indispensables 
para el logro de la calidad. 
Valores a promover por la educación 
Para (Gento, 1996) los valores que debe promover la educación son los que figuran 
en el siguiente cuadro: 
Tabla 1  






















Dominio de conocimientos, procedimientos y 
actitudes científico culturales. 
Promoción de la actuación libremente 
responsable. 
Percepción, disfrute y promoción de 








Acomodación a la configuración y 
funcionamiento de colectivos humanos. 
Desarrollo de la capacidad de 






Aceptación libre y responsable de la opción 
sublimadora de los límites personales y la 
apreciación cósmica. 
Fuente: (Gento, 1996) 
 
13 
Dimensiones de la calidad educativa  
Con toda la experiencia acumulada a lo largo de décadas de trabajo e investigación, 
la UNESCO ha determinado la existencia de 10 dimensiones resultantes de la calidad 
educativa, en dos niveles: 
 A nivel estudiante. - Su entorno de aprendizaje, nivel que traen, proceso de 
aprendizaje, salir a buscarlos, contenidos. 
 A nivel sistema. - Sistemas administrativos y de gestión, implementación de 
buenas políticas, marco legal apropiado, recursos y medición de resultados de aprendizaje. 
 
Para efectos de la investigación emplearemos la del nivel del sistema, ya que 
queremos medir la calidad de la institución, antes que la de los alumnos.  
Sistemas administrativos y de gestión. 
La educación tiene que ser constituida y organizada de forma de hacer foco en el 
estudiante. Hoy en día, hay pocas instituciones y/o burocracias que se enfocan en el 
alumno.  Ahí donde los alumnos se desarrollen en situaciones que no sean causa de 
peligro, la estructura de la organización de la educación tiene que tomar en cuenta este 
elemento.   
De igual forma, los horarios tienen que ser lo suficientemente manejables para 
permitir conservar a los estudiantes en riesgo, impedir que dejen de alguna u otra forma su 
derecho a la educación. 
El sistema educativo tiene que ser imparcial y honesto para todos los que lo 
disponen.  Las reglas y las normas tienen que ser claras, las responsabilidades y los 
procedimientos relacionados han de estar bien estructurados e implementados. Los 
profesores requieren ver simplificado su trabajo por un sistema administrativo y de gestión 
estructurado como para fomentar al mejoramiento de los resultados de aprendizaje. 
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Implementación de buenas políticas. 
Regularmente, los ministerios de educación desenvuelven políticas; no obstante, 
posiblemente la gente lo desconozca, especialmente a nivel de las aulas. En consecuencia, 
lo favorable sería ampliar el nivel de entendimiento de los administradores, profesores y 
alumnos acerca de las mismas y asegurar que mecanismos para su implementación y 
ejecución, pues no tiene lógica tener normas y procedimientos si no se van a llevar a cabo. 
Marco legal apropiado 
La legislación es fundamental para asegurar que se puedan poner en acción 
cotidianamente y de forma sostenible los principios que conforman el concepto del derecho 
a la educación. Así como ocurre con las políticas, la legislación, tanto educativa como 
relacionada con ésta, debe de existir, ser comprendida por el público general y por los 
expertos, e implementarse en la práctica. 
Tendría que existir un marco legislativo facilitador que haga más que incluir 
declaraciones acerca del derecho a la educación. La legislación debe posibilitar los 
cambios requeridos del sistema educativo, tanto en el nivel macro como en el nivel micro. 
Visiblemente, una educación de calidad tiene que ser asequible para los niños.  Ello quiere 
decir que en la mayoría de los casos se tendrá que expandir la cara para asegurar que haya 
suficientes vacantes. La legislación debe atender a las obligaciones de provisión educativa 
(definida está en sentido amplio como la suma del acceso y la calidad), la asignación de 
recursos (humanos, de tiempo y financieros) y las expectativas generales del sistema. 
Recursos 
Una educación de calidad necesita recursos, y debe reconocerse toda la amplitud 
del rango de recursos que pueden aportar a la educación. Los recursos no son solamente 
financieros, sino que también consisten en recursos humanos y de tiempo. 
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Medición de resultados de aprendizaje 
La búsqueda por comprender mejor qué es lo que se quiere conseguir de una 
educación de calidad ha ampliado de manera representativa los resultados deseados. La 
siguiente clasificación sencilla de los tipos principales de logros de aprendizaje puede 
resultar de utilidad al respecto: 
 Conocimiento: los logros cognitivos básicos que los alumnos tiene que 
lograr (incluyendo la alfabetización, el cálculo, y el conocimiento central de las 
asignaturas); 
 Valores: solidaridad, equidad de género, tolerancia, comprensión mutua, 
respecto a los derechos humanos, no violencia, respecto a la vida y la dignidad humanas. 
 Destrezas o competencias: un dominio seguro de la resolución de 
problemas, de la experimentación, del trabajo en equipos, capacidad para vivir juntos, para 
interactuar con otros que son diferentes, y para aprender a aprender de, y 
 Comportamientos: la predisposición a poner en práctica lo que se ha 
aprendido. 
2.2.2.  Referente a Clima Organizacional 
Conceptualizaciones 
En la actualidad, el clima organizacional es un tema que llama la atención de 
múltiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razón de ser en los contextos 
organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en el que priman las 
interacciones sujeto-organización y sujeto-sujeto. 
La fundamentación teórica básica sobre el clima organizacional se desarrolla a 
partir de los estudios de Lewin, citado por (Lagos, 2014), para quien el comportamiento 
del individuo en el trabajo no depende solamente de sus características personales, sino 
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también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la 
organización. 
Cuando se refiere a características personales se está hablando por nombrar 
algunas, de la motivación, la satisfacción y las actitudes del individuo que al ser unidas a la 
percepción que éste se hace de su mundo laboral al cual pertenece y a los procesos y la 
estructura organizacional de la empresa de la que forma parte, determinan en gran medida 
el comportamiento que el individuo tendrá en cuanto al rendimiento y productividad de la 
empresa se refiere. 
(Likert, 1961), desarrollaron estudios enfatizando el contexto humano las 
organizaciones, en los que no sólo analizaban los resultados y la eficacia de la 
organización, sino también las consecuencias sobre el personal. Estos autores consideraban 
que las condiciones (atmósfera, clima) creadas en el lugar de trabajo tienen importantes 
consecuencias sobre los empleados de la organización. Citado por (Toro, 2014). 
Para estos autores dichas consecuencias hacen referencia tanto a nivel de 
rendimiento como de satisfacción de los trabajadores quienes perciben de manera negativa 
o positiva el ambiente que está inmerso en el ámbito laboral en el cual se desempeñan. 
(Chiavenato, 2002), por su parte, considera que el clima organizacional es el medio 
interno y la atmósfera de una organización. Factores como la tecnología, las políticas, 
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son 
influyentes en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempeño laboral y 
productividad de la organización. 
(Brunet, 2007), la medida perceptiva de los atributos individuales define el clima 
como elementos individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado 
de satisfacción del empleado, es decir, el individuo percibe el clima organizacional en 
función de las necesidades que la empresa le puede satisfacer. Cabe resaltar que, en la 
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documentación existente, las investigaciones sobre clima   raramente se abordan según esta 
definición, ya que el hecho de considerar el clima organizacional como un atributo 
individual se vuelve sinónimo de opiniones personales de acuerdo a características 
personales y no a los factores organizacionales. 
Se hace evidente entonces, la dificultad de identificar el clima en función de 
opiniones personales e individuales, ya que, si bien se toman en cuenta dichos juicios, se 
considera de mayor valor el análisis de la información general acerca de la percepción que 
se tiene del clima dentro de una empresa, que el análisis por separado de cada una de las 
diversas opiniones que resultan para tal caso. 
Características del clima organizacional 
Según (Brunet, 2011) el clima organizacional constituye una configuración de las 
características de una organización, así como las características personales de un individuo 
pueden construir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el 
comportamiento de un individuo en su trabajo, así como el clima atmosférico puede jugar 
un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente 
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una 
organización también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, 
tamaño de la organización, modos de comunicación, estilo de liderazgo de la dirección, 
etc. 
 El clima es una configuración particular de variables situacionales. 
 Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir 
siendo el mismo. 
 El clima tiene una connotación de continuidad, pero no de forma 
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervención 
particular. 
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 El clima está determinado en su mayor parte por las características, las 
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociológicas 
y culturales de la organización. 
 El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como 
un agente que contribuye a su naturaleza. 
 El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes 
climas en los individuos que efectúan una misma tarea. 
 El clima está basado en las características de la realidad externa tal como las 
percibe el observador o el actor. 
 Puede ser difícil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden 
identificarse fácilmente. 
 Tiene consecuencias sobre el comportamiento. 
 Es un determinante directo del comportamiento porque actúa sobre las 
actitudes y expectativas que son determinantes directos del comportamiento. 
Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus 
propias características que representa, en cierto modo, la personalidad de una organización 
e influye en el comportamiento de las personas en cuestión. 
Clima organizacional y cultura organizacional 
Con frecuencia se tiende a considerar como sinónimos o por lo menos 
intercambiables entre sí los términos de clima y cultura organizacional. 
Los términos clima y cultura organizacional han ocupado un lugar destacado en la 
literatura organizacional. Sin embargo, el haber sido objeto de estudio a partir de diferentes 
tradiciones disciplinares como por ejemplo Psicología Social, Sociología o Antropología, 
ha provocado a su vez bastantes discusiones acerca de su definición y su contenido. A esto 
añade cierta confusión al comprobar que los términos clima y cultura se utilizan frecuente 
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y equívocamente de manera intercambiable en la literatura organizacional. Con todo ello, 
este capítulo tiene como objetivo contribuir a sistematizar y clarificar la literatura existente 
sobre cultura, permitiendo dilucidar la confusión terminológica y conceptual entre ambos 
conceptos.  Así mismo, a partir de dicha revisión se abordará las principales diferencias y 
semejanzas entre clima y cultura organizacional. 
Desde este punto de vista, la cultura organizacional es lo que diferencia a una 
empresa de otra y que permanece en el tiempo, lo que hace evidente la dificultad de 
modificarla. 
La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en sí misma, 
sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido recuerda a un iceberg. En la 
parte que sale el agua están los aspectos visibles y superficiales que se observan en las 
organizaciones consecuencia de su cultura. Casi siempre son las consecuencias físicas y 
concretas de la cultura, como el tipo de edificio, colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, 
métodos y procedimientos de trabajo, tecnologías, títulos y descripciones de los puestos, y 
políticas de Administración de Recursos Humanos.  En la parte sumergida están los 
aspectos invisibles y profundos, cuya observación y percepción es más difícil. En esta 




Figura 1. El iceberg de la cultura organizacional 
Fuente: (Chiavenato, 2002) pág. 72. 
 
Figura 2. Los diversos estratos de la cultura organizacional 
 Fuente: (Chiavenato, 2002) pág. 73. 
La comparación del iceberg tiene una razón evidente: La cultura presenta varios 
estratos de profundidad y arraigo. Para conocer la cultura de una organización es necesario 
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observar todos esos niveles. Cuanto más profundo es el estrato, tanto mayor es la dificultad 
de cambiar o transformar la cultura. El primer estrato, lo que caracteriza físicamente a la 
organización, es más fácil de cambiar, pues consta de aspectos físicos y concretos: 
instalaciones, muebles, y cosas fácilmente modificables. A medida que se profundiza en 
los demás estratos, se dificulta el cambio. En el nivel más profundo, el de las suposiciones 
básicas, el cambio cultural es más difícil, problemático y lento. (Dessler, 1997). 
Sobre la base de lo anteriormente expuesto, se presenta entonces, “seis 
características principales de la cultura organizacional”. 
1. Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los 
participantes se caracterizan por un lenguaje común, terminologías propias y rituales 
relacionados con conductas y diferencias. 
2. Normas: patrones de comportamiento que comprenden guías sobre la 
manera de hacer las cosas. 
3. Valores predominantes: valores que la organización defiende en primera 
instancia y que espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo 
ausentismo o alta eficiencia. 
4. Filosofía: políticas que refuerzan las creencias sobre cómo tratar a 
empleados y clientes. 
5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento 
dentro de la organización. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el 
grupo los acepte. 
6. Clima organizacional: sentimiento trasmitido por el ambiente de trabajo: 
cómo interactúan los participantes, como se tratan las personas entre sí, como se atienden a 
los clientes, como es la relación con los proveedores, etcétera. 
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Así, cada característica presenta distintos grados y conflictos, es decir, dentro de un 
ambiente en donde el estilo de liderazgo es participativo elevado será el orgullo, el 
entusiasmo, el optimismo, la calidad y la reciprocidad, mientras que en un estilo 
autocrático habrá distanciamiento, pesimismo, agresividad y desconfianza entre jefes y 
subordinados. 
Tabla 2  
Diferencias entre cultura organizacional y clima organizacional. 
                 Diferencias       Cultura Organizacional         Clima organizacional 
Epistemología Contextualización/Ideográfica Comparativa/Nomotética 
Punto de vista Emic/Miembros (vía del 
investigador) 
Etic/Investigador (vía de los 
miembros) 
Metodología Cualitativa/Observación de 
campo 
Cuantitativa/Encuesta 




Orientación temporal Evolución histórica Instantánea/No histórica 
Fundamentación teórica Construccionismo 
social/Teoría crítica 
Perspectiva lewiniana 
Disciplina Sociología/Antropología Psicología 
Fuente: (Denison, 1996) 
A juicio de Payne, la comparación de Denison permite comprobar que la cultura es 
diferente del clima, si bien ambos conceptos comparten un núcleo común: tratan de 
describir y de explicar las relaciones que existen entre grupos de personas que comparten 
cierto tipo de situación o de experiencia. Lo que fundamentalmente demuestra el cuadro es 
que utilizan diferentes métodos para hacerlo, es decir, que el debate no es acerca de qué 
estudiar sino cómo estudiarlo. (Denison, 1996) 
Anteriormente se intentó presentar algunas de las posibles diferencias y similitudes 
entre clima y cultura, teniendo en cuenta que son elementos estrechamente ligados, se debe 
lograr que estos guarden estados positivos, y en su caso, contengan los valores y las 
creencias correctas, enfilados hacia una tendencia de mejora continua, son y deben ser 
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asuntos que requieren una evaluación permanente para que cuando la organización, se 
salga de rumbo, se pueda nuevamente reorientarla efectivamente. 
Independientemente de la relación o diferencia entre el clima y la cultura, es 
importante tener en cuenta que una adecuada cultura organizacional facilitaría que se 
genere el compromiso con algo superior al interés personal, sería en beneficio de toda la 
organización. Se generaría una gran estabilidad social que permite a los individuos sentirse 
a gusto con su trabajo, ser más productivos, recibir recompensas y reconocimientos por 
aportaciones hechas y por el uso del conocimiento organizacional. 
Dimensiones del clima organizacional 
(Vega & Chaparro, 2007), proponen para la medición y análisis del clima 
organizacional las siguientes dimensiones.  
Estructura: Es la percepción que tienen los integrantes de la organización acerca 
de la rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la institución y 
dan lugar a un estado climático u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las 
reglas, procedimientos, trámites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los 
miembros de la organización en el devenir de su trabajo. 
Relaciones: Resulta un componente central en la percepción del clima, entre los 
distintos niveles, tanto entre pares, como docentes y directivos. El medir con precisión el 
estado de estas relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la 
organización. Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre 
los miembros de la organización. 
 Recompensa: Son todas las formas de estímulo que la organización da a sus 
miembros por el cumplimiento de sus funciones en la misma Las compensaciones 
salariales, si bien parecen ser la única base firme de la satisfacción laboral que generaría 
buenos climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en cuenta; aunque no 
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menos importante. La valoración que la organización tiene del trabajo bien realizado y los 
estímulos y recompensa que otorga ante esto es materia de esta dimensión.  
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un 
integrante importante y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, 
en general es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
(Vega & Chaparro, 2007), proponen  estas cuatro dimensiones en razón a que 
consideran que la dimensión relaciones es un tanto amplia, es una dimensión que tiene que 
ver con gran parte de las percepciones del personal, es decir, considera las relaciones entre 
pares, jefe inmediato, con quienes se desarrolla una parte importante del trabajo diario; en 
este mismo sentido, la dimensión estructura también refleja las percepciones del trabajo 
diario, del cómo se hacen las cosas; las dimensiones de recompensa e identidad son 
elementos importantes para la motivación del personal, y por ende con un impacto en el 
desarrollo de sus actividades. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Calidad. Se refiere a la capacidad que posee un bien o servicio para satisfacer 
necesidades implícitas o explícitas según un parámetro, un cumplimiento de requisitos de 
calidad. Calidad es un concepto subjetivo 
Calidad educativa. La calidad educativa es una de las expresiones más utilizadas 
actualmente en el ámbito educativo, como punto de referencia que justifica cualquier 
proceso de cambio o plan de mejora. En este contexto, la eficacia y la eficiencia son sus 
dos pilares básicos. 
Educación. La educación es el proceso de facilitar el aprendizaje en todas partes. 
Conocimientos, habilidades, valores, creencias y hábitos de un grupo de personas que los 
transfieren a otras personas, a través de la narración de cuentos, la discusión, la enseñanza, 
la formación o la investigación. 
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Clima organizacional. El clima se refiere a una percepción común o una reacción 
común de individuos ante una situación. 
Motivación. La motivación son los estímulos que mueven a la persona a realizar 
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminación. Este término está 
relacionado con el de voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicología tienen 
diversas teorías sobre cómo se origina la motivación y su efecto en la conducta observable. 
La motivación, en pocas palabras, es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las 
metas de la organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer 
alguna necesidad personal. 
Objetivos. Un objetivo es el planteo de una meta o un propósito a alcanzar, y que, 
de acuerdo al ámbito donde sea utilizado, o más bien formulado, tiene cierto nivel de 
complejidad. El objetivo es una de las instancias fundamentales en un proceso de 
planificación (que puede estar, como se dijo, a diferentes ámbitos) y que se plantean de 
manera abstracta en ese principio, pero luego, pueden (o no) concretarse en la realidad, 












Capítulo III. Hipótesis y Variables. 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis General  
La calidad educativa se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
3.1.2. Hipótesis Específicas  
a. Los sistemas administrativos de gestión se relacionan significativamente con 
el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
b. La implementación de políticas se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
c. El marco legal se relaciona significativamente con el clima organizacional 
de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
d. Los recursos se relacionan significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
e. La medición de resultados se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
3.2. Variables 
 Variable 1: Calidad Educativa 








3.3. Operacionalización de Variables  
Tabla 3  
Operacionalización de variables. 










































































































































Capítulo IV. Metodología. 
4.1. Enfoque de la Investigación  
(Sánchez & Reyes. , 2015), indicaron: “Porque se ha realizado la medición de las 
variables y se han expresado los resultados de la medición en valores numéricos y el 
análisis estadístico para prevalecer patrones de comportamiento y probar teorías” (p. 88). 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscamos sus 
dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que fueron motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de Investigación  
Según, (Bernal, 2010, pág. 110), En alto grado, el objetivo del estudio del problema 
de investigación y de las hipótesis que se formulen en el trabajo que se va a realizar, va a 
depender del tipo de investigación, así como de la concepción epistemológica y filosófica 
de la persona o del equipo investigador.  
En tal sentido esta investigación es de tipo descriptivo – correlacional, pues 
inicialmente describimos la situación de la población en relación a las variables, dándoles 
un atributo según resultados, y después buscamos la relación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables.  
4.3. Diseño de Investigación 
El concepto de un diseño de investigación está definido por el tipo de investigación 
que va a ejecutarse y por la hipótesis que va a probarse durante el desarrollo de la 
investigación. Es una investigación de diseño no experimental, en otras palabras, no 
maniobramos variable alguna, sin embargo, estudiamos el fenómeno tal y como se da en su 
contexto natural en un momento establecido, para después analizarlo, evaluarlo y 
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determinar la consistencia esencial de llegar a saber las relaciones entre las variables de 
estudio. (Bernal, 2010, pág. 145). 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 







O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y Muestra  
Según (Hernández, et al, 2014), “la población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben situarse claramente 
en torno a sus características de contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 174). Por lo tanto, 
la presente investigación tuvo una población de 55 docentes y la muestra fue de tipo 
censal.  
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información  
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 





todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y 
bibliográficas. 
Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los docentes para verificar las respuestas 
de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el ánimo de 
lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigido a 
los docentes de la EMCH. 
4.5.2. Instrumentos  
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento Estadístico  
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
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acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 





a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 4  
Criterio de confiabilidad de valores. 
(Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 
0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. (UNE, 2014). 
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Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento Estadístico 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista con 
el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS 24 (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias 
Sociales) y el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
33 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 5  
Interpretación cualitativa del porcentaje. 
PORCENTAJE INTERPRETACION 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 














Capítulo V. Resultados. 
5.1. Validez y confiabilidad del instrumento  
5.1.1. Validez  
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 3. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicará en el párrafo 4.7. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.891, lo que le dio un 
FUERTE CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la 
recolección de datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y Análisis de los Resultados 
Las respuestas individuales de los 55 profesores tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Calidad Educativa   
Dimensión: Sistemas administrativos de gestión. 
Tabla 6.  
Pregunta 1. ¿La gestión administrativa de la Escuela está centrada en el cadete? 




Siempre 31 56,2 56,2 56,2 
Casi 
Siempre  
19 35,6 35,6 91,8 
A veces                  5 8,2 8,2 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
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Figura 3. Sistemas administrativos de gestión. 
ANÁLISIS: 
1. El 56.2% de los docentes encuestados opinan que siempre la gestión 
administrativa de la Escuela está centrada en el cadete. 
2. El 35.6% de los encuestados opinan que casi siempre la gestión 
administrativa de la Escuela está centrada en el cadete. 
3. El 8.2% de los encuestados opinan que a veces la gestión administrativa de 
la Escuela está centrada en el cadete. 
Tabla 7.  
Pregunta 2. ¿Existen facilidades para los alumnos con riesgo académico o con carga 
laboral? 




Siempre 25 45,2 45,2 45,2 
Casi 
Siempre  
28 50,7 50,7 95,9 
A veces                  2 4,1 4,1 100,0 





Sistemas administrativos de gestión.
Siempre Casi siempre A veces
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Figura 4. Sistemas administrativos de gestión. 
ANÁLISIS: 
1. El 45.2% de los docentes encuestados opinan que siempre existen 
facilidades para los alumnos con riesgo académico o con carga laboral. 
2. El 50.7% de los encuestados opinan que casi siempre existen facilidades 
para los alumnos con riesgo académico o con carga laboral. 
3. El 4.1% de los encuestados opinan que a veces existen facilidades para los 
alumnos con riesgo académico o con carga laboral. 
Tabla 8.  
Sistemas administrativos de gestión frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 




A veces   7         6,1%        12,3% 
 Casi siempre   47        43,2%       86,3% 
 Siempre   56        50,7%        101,4% 







Sistemas administrativos de gestión.
Siempre Casi siempre A veces
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Análisis de los resultados de la dimensión “sistemas administrativos de 
gestión” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión sistemas administrativos de 
gestión se tiene que un 50.7% de los encuestados opinan que siempre la gestión 
administrativa de la Escuela está centrada en el cadete, y que existen facilidades para los 
cadetes en riesgo académico: pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza 
un 93.9% que muestra que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales 
percepciones, el 6.1% opina a veces. 
Dimensión: Implementación de políticas 
Tabla 9.  
Pregunta 3. ¿La Escuela implementa políticas de participación con los cadetes en temas 
militares relacionados a su proyección profesional? 




Siempre 43 71,2 71,2 71,2 
Casi 
Siempre  
12 28,8 28,8 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
Figura 5. Implementación de políticas 
ANÁLISIS: 
1. El 71.2% de los docentes encuestados opinan que siempre la Escuela 
71.20%
28.80%
Implementación de políticas 
Siempre Casi siempre
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implementa políticas de participación con los cadetes en temas militares relacionados a su 
proyección profesional. 
2. El 28.8% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela implementa 
políticas de participación con los cadetes en temas militares relacionados a su proyección 
profesional. 
Tabla 10.  
Pregunta 4. ¿La Escuela implementa políticas de participación con los cadetes en temas 
humanísticos? 




Siempre 21 37,0 37,0 37,0 
Casi Siempre  32 60,3 60,3 97,3 
A veces                  2 2,7 2,7 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
Figura 6. Implementación de políticas 
ANÁLISIS: 
1. El 37% de los docentes encuestados opinan que siempre La Escuela 
implementa políticas de participación con los cadetes en temas humanísticos. 
2. El 60.3% de los encuestados opinan que casi siempre La Escuela 




Implementación de políticas 
Siempre Casi siempre A veces
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3. El 2.7% de los encuestados opinan que a veces La Escuela implementa 
políticas de participación con los cadetes en temas humanísticos. 
Tabla 11.  
Implementación de políticas frecuencias. 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Implementación 
Políticasa  
A veces   2         1,4%        2,7% 
 Casi siempre   44        44,5%       89,0% 
 Siempre   64        54,1%        108,2% 
Total    110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Implementación de políticas” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Implementación de políticas 
se tiene que un 54.1 % de los encuestados opinan que siempre la Escuela implementa 
políticas de participación con los cadetes en temas militares relacionados a su proyección 
profesional, asimismo implementa políticas de participación con los cadetes en temas 
humanísticos;  pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 98.6% que 
muestra que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales percepciones, 
el 1.4% opina a veces. 
Dimensión: Marco legal 
Tabla 12.  
Pregunta 5. ¿La Escuela le ha proporcionado una Guía del Alumno o un Reglamento al 
cadete, que facilite su convivencia durante su formación profesional? 




Siempre 23 42,5 42,5 42,5 
Casi Siempre  27 47,9 47,9 90,4 
A veces                  5 9,6 9,6 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
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Figura 7. Marco legal 
ANÁLISIS: 
1. El 42.5% de los docentes encuestados opinan que siempre la Escuela les ha 
proporcionado una Guía del Alumno o un Reglamento al Cadete que facilite su 
convivencia durante su formación profesional. 
2. El 47.9% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela les ha 
proporcionado una Guía del Alumno o un Reglamento al Cadete que facilite su 
convivencia durante su formación profesional. 
3. El 9.6% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela les ha 
proporcionado una Guía del Alumno o un Reglamento al Cadete que facilite su 





Siempre Casi siempre A veces
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Tabla 13.  
Pregunta 6. ¿La Escuela le comunica o hace foros cuando exista algún dispositivo legal 
nuevo que podría afectar o repercutir en el cadete? 




Siempre 30 56,2 56,2 56,2 
Casi 
Siempre  
21 38,4 38,4 94,5 
A veces                  4 5,5 5,5 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
Figura 8. Marco legal 
ANÁLISIS: 
1. El 56.2% de los encuestados opinan que siempre la Escuela les comunica o 
hace foros cuando exista algún dispositivo legal nuevo que podría afectar o repercutir en el 
cadete. 
2. El 38.4% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela les 
comunica o hace foros cuando exista algún dispositivo legal nuevo que podría afectar o 
repercutir en el cadete. 
3. El 5.5% de los encuestados opinan que a veces la Escuela les comunica o 






Siempre Casi siempre A veces
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Tabla 14.  
Marco legal frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Marco legala  A veces 53           7,5%        15,1% 
 Casi siempre 48          43,2%       86,3% 
 Siempre 9         49,3%        98,6% 
Total    110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Marco legal” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión marco legal   se tiene que un 
49.3% de los encuestados opinan que siempre la Escuela les ha proporcionado una Guía 
del alumno o Reglamento al cadete que faciliten su convivencia durante su formación 
profesional; y les comunica  o hace foros cuando existe un dispositivo legal nuevo que 
podría afectar o repercutir en el cadete; pero si se le adiciona los que opinan casi siempre 
se alcanza un 92.5% que muestra que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) 
afirma tales percepciones, el 7.5% opina a veces. 
Dimensión: Recursos 
Tabla 15.  
Pregunta 7. ¿La Escuela cuenta con personal que le ayuden con los diferentes trámites 
propios de la vida del cadete (instructor, coordinador, etc.)? 




Siempre 44 82,2 82,2 82,2 
Casi 
Siempre  
11 17,8 17,8 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
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Figura 9. Recursos 
Tabla 16. 
 Pregunta 8. ¿La Escuela dispone de otro tipo de recursos que le faciliten su vida 
académica (teléfonos, fotocopiadoras, internet, etc.)? 




Siempre 23 43,8 43,8 43,8 
Casi 
Siempre  
26 46,6 46,6 90,4 
A veces                  6 9,6 9,6 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 









Siempre Casi siempre A veces
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ANÁLISIS: 
1. El 43.8% de los encuestados opinan que siempre la Escuela dispone de otro 
tipo de recursos que le faciliten su vida universitaria (teléfonos, fotocopiadoras, internet, 
etc.). 
2. El 46.6% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela dispone de 
otro tipo de recursos que le faciliten su vida universitaria (teléfonos, fotocopiadoras, 
internet, etc.). 
3. El 9.6% de los encuestados opinan que a veces la Escuela dispone de otro 
tipo de recursos que le faciliten su vida universitaria (teléfonos, fotocopiadoras, internet, 
etc.). 
Tabla 17.  
Recursos Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Recursosa  A veces 67           4,8%        9,6% 
 Casi siempre 37          32,2%       64,4% 
 Siempre 6        63,0%        126,0% 
Total   110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Recursos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión recursos se tiene que un 
63% de los encuestados opinan siempre la Escuela cuenta con personal administrativo 
(coordinador, tutor, etc.) que les ayudan con los diferentes trámites propios de la vida 
universitaria (matrículas, carnet, reasignación de aulas); y cuenta con otro tipo de recursos 
que facilitan la tarea estudiantil como son fotocopiadoras, teléfonos, estacionamientos; 
pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 95.2% que significa que 
una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales percepciones, el 4.8 % 
opinan a veces. 
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Dimensión: Medición de resultados 
Tabla 18.  
Pregunta 9. ¿La Escuela evalúa sus conocimientos según lo normado (prácticas, 
exámenes) y les hace conocer oportunamente? 




Siempre 30 56,2 56,2 56,2 
Casi 
Siempre  
24 42,5 42,5 98,6 
A veces                  1 1,4 1,4 100,0 










1. El 56.2% de los docentes encuestados opinan que siempre la Escuela evalúa 
sus conocimientos según lo normado (prácticas, exámenes) y les hace conocer 
oportunamente. 
2. El 42.5% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela evalúa sus 
conocimientos según lo normado (prácticas, exámenes) y les hace conocer oportunamente. 
3. El 1.4% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela evalúa sus 






Siempre Casi siempre A veces
Figura 11. Medición de resultados. 
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Tabla 19.  
Pregunta 10. ¿La Escuela se preocupa por los valores y comportamiento de sus cadetes? 




Siempre 30 56,2 56,2 56,2 
Casi 
Siempre  
21 37,0 37,0 93,2 
A veces                  4 6,8 6,8 100,0 









1. El 56.2% de los docentes encuestados opinan que siempre la Escuela se 
preocupa por los valores y comportamiento de sus cadetes. 
2. El 37% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela se preocupa 
por los valores y comportamiento de sus cadetes. 
3. El 6.8% de los encuestados opinan que a veces la Escuela se preocupa por 






Siempre Casi siempre A veces
Figura 12. Medición de Resultados 
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Tabla 20.  
Medición de resultados frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Medición de 
Resultados a  
A veces 60           4,1%          8,2% 
 Casi siempre 45          39,7%       79,5% 
 Siempre 5        56,2%        112,0% 
Total   110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Medición de resultados” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión medición de resultados se 
tiene que un 56.2% de los encuestados opinan que siempre la Escuela evalúa sus 
conocimientos según lo normado (prácticas, exámenes) y les hace conocer oportunamente; 
y que se preocupa por los valores y comportamiento de sus cadetes; pero si se le adiciona 
los que opinan casi siempre se alcanza un 95.9% que significa que una mayoría 
significativa de ellos (de 80% a 99%)afirma tales percepciones, el 4.1% opina a veces. 
5.2.2 Variable: Clima Organizacional  
Dimensión: Estructura 
Tabla 21.  
Pregunta 11. ¿Considera que las condiciones de trabajo en la EMCH le permiten 
desarrollar sus labores óptimamente? 
 
 




Siempre 20 36,4 36,4 36,4 
Casi 
Siempre  
31 56,4 56,4 92,7 
A veces                  4 7,3 7,3 100,0 





1. El 36.36% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que las 
condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores óptimamente. 
2. El 56.36% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que las 
condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores óptimamente. 
3. El 7.27% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que las 
condiciones de trabajo en la EMCH le permiten desarrollar sus labores óptimamente. 
Tabla 22.  
Pregunta 12. ¿Considera que las normas, reglas y procedimientos de disciplina de la 
EMCH son las más adecuadas? 




Siempre 26 47,3 47,3 47,3 
Casi 
Siempre  
25 45,5 45,5 92,7 
Algunas 
veces  
4 7,3 7,3 100,0 








Siempre Casi siempre Algunas veces





1. El 47.27% de los encuestados aseguran que   siempre  consideran que las 
normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas. 
2. El 45.45% de los encuestados aseguran que  casi siempre consideran que las 
normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas. 
3. El 7.27% de los encuestados aseguran que  algunas veces consideran que las 
normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas. 
Tabla 23.  
Estructura Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Estructuraa  Algunas 
veces 
  8         7,3%         14,5% 
 Casi 
siempre 
  56        50,9%       101,8% 
 Siempre   46        41,8%        83,6% 
Total   110        
100,0% 








Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 14. Estructura 
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Análisis de los resultados de la dimensión “Estructura” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Estructura” se tiene que un 
41.8% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que las condiciones de trabajo 
en la EMCH le permiten desarrollar sus labores óptimamente, y que consideran que las 
normas, reglas y procedimientos de disciplina de la EMCH son las más adecuadas; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 92.7%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 7.3% opta por algunas veces. 
Dimensión: Relaciones 
Tabla 24.  
Pregunta 13. ¿Considera que la EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo 
por un objetivo común? 




Siempre 19 38,2 38,2 38,2 
Casi 
Siempre  
24 47,3 47,3 85,5 
Algunas 
veces  
7 14,5 14,5 100,0 














Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 15. Relaciones 
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ANÁLISIS: 
1. El 38.18% de los encuestados aseguran que siempre consideran que la 
EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
2. El 47.27% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que la 
EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
3. El 14.55% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que la 
EMCH es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común. 
Tabla 25.  
Pregunta 14. ¿Considera que el trato diario con superiores camaradas y subalternos 
dentro de la EMCH es llevado dentro de los cánones de camaradería y respeto? 




Siempre 29 52,7 52,7 52,7 
Casi Siempre  20 36,4 36,4 89,1 
Algunas veces  6 10,9 10,9 100,0 
















Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 16. Relaciones 
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ANÁLISIS: 
4. El 52.73% de los encuestados aseguran que siempre  consideran que el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto. 
5. El 36.36% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que el 
trato diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro 
de los cánones de camaradería y respeto. 
6. El 10.91% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que el 
trato diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro 
de los cánones de camaradería y respeto. 
Tabla 26.  
Relaciones Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Relacionesa  Algunas veces   14         12,7%         25,5% 
 Casi siempre   46        41,8%        83,6% 
 Siempre   50        45,5%        90,9% 
Total    110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones” se tiene que 
un 45.5% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que la EMCH es un bloque 
homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común, y que consideran que el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos dentro de la EMCH es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
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alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 87.3%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 12.7% opta por 
algunas veces. 
Dimensión: Recompensa 
Tabla 27.  
Pregunta 15. ¿Considera que la EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus 
docentes, por el cabal cumplimiento de sus funciones? 




Siempre 21 38,2 38,2 38,2 
Casi Siempre  29 52,7 52,7 90,9 
Algunas 
veces 
Casi nunca  
3 
  
                2 
5,5 
  
              3,6 
5,5 
  
              3,6 
96,4 
  
          100,0 











1. El 38.18% de los encuestados aseguran que   siempre consideran que la 
EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 





Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca
Figura 17. Recompensa 
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EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 
3. El 5.45% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que la 
EMCH pone en práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento 
de sus funciones. 
4. El 3.64% de los encuestados aseguran que casi nunca en su práctica docente, 
actúa Ud. con liderazgo y de acuerdo a la normatividad vigente en la ESGE. 
Tabla 28.  
Pregunta 16. ¿Considera que la EMCH valora su trabajo? 




Siempre 24 43,6 43,6 43,6 
Casi 
Siempre  
26 47,3 47,3 90,9 
Algunas 
veces  
5 9,1 9,1 100,0 













Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 18. Recompensa 
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ANÁLISIS: 
1. El 43.64% de los encuestados aseguran que   siempre consideran que la 
EMCH valora su trabajo. 
2. El 47.27% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que la 
EMCH valora su trabajo. 
3. El 9.09% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que la 
EMCH valora su trabajo. 
Tabla 29.  
Recompensa Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Recompensaa  Casi nunca   2         1,8%         3,6% 
 Algunas veces 
Casi siempre 
  8 
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       7,3% 
      50,0% 
       14,5% 
      100,0% 
 Siempre  45        40,9%          81,8% 
Total    110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Recompensa” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Recompensa” se tiene que 
un 40.9% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que la EMCH pone en 
práctica formas de estímulo para sus docentes, por el cabal cumplimiento de sus funciones, 
y que consideran que la EMCH valora su trabajo; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 90.9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
7.3% opta por algunas veces y el 1.8% opina casi nunca. 
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Dimensión: Identidad 
Tabla 30.  
Pregunta 17. ¿Considera que con su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos 
de la EMCH? 




Siempre 24 43,6 43,6 43,6 
Casi Siempre  30 54,5 54,5 98,2 
Algunas 
veces  
1 1,8 1,8 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
 
   
ANÁLISIS: 
1. El 43.64% de los encuestados aseguran que   siempre consideran que con su 
trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH. 
2. El 54.55% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que con 
su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH. 
3. El 1.82% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que con 






Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 19. Identidad 
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Tabla 31.  
Pregunta 18. ¿Considera que sus competencias personales están ligadas a las 
competencias de la EMCH? 




Siempre 20 36,4 36,4 36,4 
Casi 
Siempre  
31 56,4 56,4 92,7 
Algunas 
veces  
4 7,3 7,3 100,0 




1. El 36.36% de los encuestados aseguran que siempre consideran que sus 
competencias personales están ligadas a las competencias de la EMCH. 
2. El 56.36% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que sus 
competencias personales están ligadas a las competencias de la EMCH. 
3. El 7.27% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que sus 









Siempre Casi siempre Algunas veces
Figura 20. Identidad 
58 
Tabla 32. 
 Identidad Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Identidada  Algunas veces   5         4,5%         9,1% 
 Casi siempre   61        55,5%        110,9% 
 Siempre   44        40,0%        80,0% 
Total    110        100,0%       200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” se tiene que un 
40% de los encuestados aseguran que  siempre consideran que con su trabajo está 
contribuyendo al logro de los objetivos de la EMCH, y que consideran que sus 
competencias personales están ligadas a las competencias de la EMCH; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 95.5%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 4.5% opta por algunas veces. 
Análisis de las variables 
Variable: Calidad Educativa 
Tabla 33.  
Calidad Educativa Frecuencias 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Calidad 
Educativaa  
Algunas veces 140          4,8%         47,9% 
 Casi siempre  221        40,5%       405,5% 
 Siempre 140        54,7%       546,6% 






Análisis de los resultados de la variable “Calidad Educativa” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “calidad educativa” se tiene 
que el 95.2% (entre los que opinan siempre y casi siempre) manifiestan que en la Escuela 
Militar de Chorrillos, se está cumpliendo con los estándares de calidad educativa< 
pudiendo incrementarse con el 4.8% que opina a veces. En las cinco dimensiones existe 
aceptación, particularmente en la dimensión implementación de políticas donde la 
aceptabilidad alcanza el 98.6%, seguida de la dimensión medición de resultados que 
alcanza el 95.9%, la dimensión recursos alcanza el 95.2%, la dimensión sistemas 
administrativos de gestión el 93.9%, y en última instancia la dimensión marco legal con el 
92.5%.  
Variable: Clima Organizacional 
Tabla 34.  
Frecuencias Clima Organizacional 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Clima 
organizacionala  
Casi nunca    2           0,5%         3,6% 
 Algunas veces  35        8,0%        396,4% 
 Casi siempre 218        49,5%       396,4% 
 Siempre    185        42,0%      336,4% 
Total   440           100,0%       800,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” se 
tiene que el 91.5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la 
Clima Organizacional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%). En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión “Identidad” que tiene el 95.5%, luego la dimensión “estructura” con 92.7%, 
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luego la dimensión “recompensas” con el 87.3%, y finalmente la dimensión “relaciones” 
con 87.3%. El 8% considera algunas veces y el 0.5% considera casi nunca. 
5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
Los sistemas administrativos de gestión se relacionan significativamente con el 
clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
Hipótesis nula 01 
Los sistemas administrativos de gestión NO se relacionan significativamente con el 
clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018. 
Tabla 35.  
Tabla de contingencia Sistemas administrativos y Clima organizacional 
   Clima Organizacionala Total 









A veces  Recuento  3 30 26 7 
Casi siempre Recuento           29 164 219 39 
Siempre Recuento  33 183 270 54 
Total   Recuento 32 189 883 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 36.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 37,483a 27 ,036 
Razón de verosimilitudes 40,738 27 ,044 
Asociación lineal por lineal ,424   1 ,515 
N de casos válidos 55   
a. 38 casillas (95,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es ,16. 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.036 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “Los 
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sistemas administrativos de gestión se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”.  
Hipótesis específica de investigación 02 
La implementación de políticas se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Hipótesis nula 02 
La implementación de políticas NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Tabla 37.  
Implementación de Políticas y Clima Organizacional tabulación cruzada 
   Clima Organizacionala Total 










A veces  Recuent
o  
1 6 7 2 
Casi siempre Recuent
o  
         
23 
204 200 47 
Siempre Recuent
o  
41 169 308 58 
Total   Recuent
o 
32 803 257 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 38.  
Pruebas de chi-cuadrado 




116,743a 18 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
119,272 18 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
34,343   1 ,000 
N de casos válidos 55   
a. 28 casillas (93,3%) tienen una frecuencia esperada 
inferior a 5. La frecuencia mínima esperada es ,44. 
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “La implementación de políticas se relaciona significativamente con el 
clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
El marco legal se relaciona significativamente con el clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Hipótesis nula 03 
El marco legal NO se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Tabla 39.  
Marco legal y clima organizacional tabulación cruzada 
   Clima Organizacionala Total 








A veces  Recuento  12 20 12 4 
Casi siempre Recuento           26 179 91 28 
Siempre Recuento  26 180 88 26 
Total   Recuento 32 80 64 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
 
Tabla 40.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 73,176a 36 ,000 
Razón de verosimilitudes 76,435 36 ,000 
Asociación lineal por lineal 5,520   1 ,019 
N de casos válidos 55   
a. 48 casillas (96,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es ,03. 
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “El marco legal se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 04 
Los recursos se relacionan significativamente con el clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Hipótesis nula 04 
Los recursos NO se relacionan significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Tabla 41.  
Recursos y clima Organizacional tabulación cruzada 
   Clima Organizacionala Total 







A veces  Recuento  3 15 28 5 
Casi siempre Recuento           20   137 151 34 
Siempre Recuento  41 227 336 67 
Total   Recuento 32 189 257 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 42.  
Pruebas de chi-cuadrado 




112,551a 18 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
120,375 18 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
34,155   1 ,000 
N de casos válidos 55   
a. 27 casillas (90,0%) tienen una frecuencia esperada inferior 
a 5. La frecuencia mínima esperada es ,38. 
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “Los recursos se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 05 
La medición de resultados se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Hipótesis nula 05 
La medición de resultados NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Tabla 43.  
Medición de resultados y clima organizacional tabulación cruzada 
   Clima Organizacionala Total 








A veces  Recuento  4 23 13 4 
Casi siempre Recuento           23  151 207 42 
Siempre Recuento  38 205 294 60 
Total   Recuento 32 189 257 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 44.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 166,101a 27 ,000 
Razón de verosimilitudes 136,423 27 ,000 
Asociación lineal por lineal 43,684  1 ,000 
N de casos válidos 55   
a. 37 casillas (92,5%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es ,08. 
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 05 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “La medición de resultados se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”. 
Hipótesis principal de investigación 
La calidad educativa se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Hipótesis principal nula 
La calidad educativa NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018. 
Tabla 45.  
Calidad educativa y Clima Organizacional Tabulación cruzada 
   Clima Organizacionala Total 








A veces  Recuento  21 93 114      26 
Casi siempre Recuento        120   838 985 216 
Siempre Recuento  178 985 1476 291 
Total   Recuento 32 189 257 55 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 46.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 322,325a 81 ,000 
Razón de verosimilitudes 206,351 81 ,000 
Asociación lineal por lineal 55,113  1 ,000 
N de casos válidos 55   
a. 100 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 




Como  la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal 
de investigación “La calidad educativa se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de los docente s de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018” 
5.3.  Discusión  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“La calidad educativa se relaciona 
significativamente con el clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a 
estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías. Lo hacemos 
más consistente; todas estas acciones no han hecho más que justificar el buen clima 
organizacional que se desarrolla en la Escuela Militar de Chorrillos; además tiene el 
respaldo de investigaciones anteriores, quien considera que la calidad de la formación 
docente es un factor que produce el buen clima organizacional. Se concluye que la calidad 
del clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una 
organización, comportamiento que puede llegar a la satisfacción; y (Vega & Milán, 2009)., 
(Sorados, 2010) , concluyen en la influencia significativa del director en la calidad 
educativa. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Los 
sistemas administrativos de gestión se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se puede 
apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “sistemas administrativos de 
gestión” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los 
entrevistados, las teorías quienes reflexionan sobre la importancia de la función directiva y 
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de los procesos formativos y de colaboración entre instituciones necesarios para conseguir 
un mejor ejercicio de la dirección y la calidad educativa.. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
implementación de políticas se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “implementación de políticas” se establece un 
grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por entrevistados, las teorías que 
concluyen  que la calidad educativa y el clima organizacional grato constituyen factores 
importantes en el desempeño laboral, preservación de los logros institucionales y en la 
salud mental del personal tanto administrativo como docente.  
 De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “El marco legal se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “marco legal” se establece un grado de relación  
directa y se recoge lo manifestado por los entrevistados; y si a estos resultados los 
acoplamos con las teorías de los algunos autores, lo hacemos más consistente y no hacen 
más que justificar que el clima organizacional es producto del cumplimiento del marco 
legal, en la EMCH. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis “Los recursos se relacionan significativamente con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “acción en el contexto sociocultural” se establece 
un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los entrevistados, las teorías de 
los diferentes autores, lo hacemos más consistente y no hacen más que justificar que el 
68 
clima organizacional es producto del buen empleo que se hace de los recursos en la 
EMCH. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis “La medición de resultados se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se puede 
apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “medición de resultados” se 
establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los entrevistados, las 
teorías de los distintos, lo hacemos más consistente y no hacen más que justificar que el 



















1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “Los 
sistemas administrativos de gestión se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se ha podido 
establecer su validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (93.9%) y lo 
manifestado por los entrevistados particularmente relacionada a la estructura, organización 
y administración. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La 
implementación de políticas se relacionan significativamente con el clima organizacional 
de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se ha podido establecer su 
validez, comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (98.6%), particularmente relacionada a la participación, difusión y 
cumplimiento. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “El marco 
legal se relacionan significativamente con el clima organizacional de los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (92.5%), 
particularmente relacionada al Reglamento Interno. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “Los 
recursos se relacionan significativamente con el clima organizacional de los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (95,2%), 
particularmente relacionada a los recursos humanos. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 4 
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5. Teniendo en consideración la hipótesis específica 5 que plantea: “La 
medición de resultados se relacionan significativamente con el clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (95.9%), particularmente relacionada a la destreza, habilidades y 
comportamiento. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 5. 
6. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y 
analizada, que “La calidad educativa se relaciona significativamente con el clima 



















Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados 
de la misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Al Director de la EMCH, que continúe motivando a los integrantes de la 
Escuela, ya sea docentes, instructores, administrativos, cadetes para el desempeño cabal de 
sus funciones, para mejorar la calidad educativa de la EMCH. 
2. Al Director de la EMCH, continúe motivando a los docentes para su auto 
superación, su constante actualización y compromiso con el Ejército. 
3. Al Director de la EMCH, buscar la identidad de los docentes con la EMCH, 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Calidad educativa y clima organizacional de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos -  2018 







¿De qué manera la calidad 
educativa se relaciona  con el 
clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
a. ¿De qué manera los 
sistemas administrativos de 
gestión se relacionan con el clima 
organizacional de los docentes de 
la Escuela Militar de Chorrillos – 
2018? 
b. ¿De qué manera la 
implementación de políticas se 
relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de 
la Escuela Militar de Chorrillos – 
2018? 
c. ¿De qué manera el marco 
legal se relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de 




Determinar de qué manera la 
calidad educativa se relaciona 
con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
a. Determinar de qué 
manera los sistemas 
administrativos de gestión se 
relacionan con el clima 
organizacional de los docentes 
de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018. 
b. Determinar de qué 
manera la implementación de 
políticas se relaciona con el 
clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018. 
c. Determinar de qué 
manera el marco legal se 




La calidad educativa se 
relaciona significativamente 
con el clima organizacional 
de los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
HIPOTESIS 
ESPECÍFICAS 
a. Los sistemas 
administrativos de gestión se 
relacionan significativamente 
con el clima organizacional 
de los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
b. La implementación de 
políticas se relaciona 
significativamente con el 
clima organizacional de los 
docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
c. El marco legal se 
relaciona significativamente 






















Para variable 2: 
 Estructura 
 Relaciones  
 














La población fue 
de 55 y la muestra 










d. ¿De qué manera los 
recursos se relacionan con el 
clima organizacional de los 
docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018? 
e. ¿De qué manera la 
medición de resultados se 
relaciona con el clima 
organizacional de los docentes de 
la Escuela Militar de Chorrillos – 
2018? 
organizacional de los docentes 
de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018. 
d. Determinar de qué 
manera los recursos se relaciona 
con el clima organizacional de 
los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
e. Determinar de qué 
manera la medición de 
resultados con el clima 
organizacional de los docentes 
de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2018. 
de los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
d. Los recursos se 
relaciona significativamente 
con el clima organizacional 
de los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2018. 
e. La medición de 
resultados se relaciona 
significativamente con el 
clima organizacional de los 
docentes de la Escuela 














Apéndice B.  Cuestionario de Encuesta 
 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre la calidad 
educativo y el clima organizacional; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, 
pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
 
INSTRUCCIONES 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 
 

























ADMINISTRATIVOS DE GESTIÓN 
5 4 3 2 1 
1 
¿La gestión administrativa de la Escuela 
está centrada en el cadete? 
     
2 
¿Existen facilidades para los cadetes con 
riesgo académico? 





     
3 
¿La Escuela implementa políticas de 
participación con los cadetes en temas 
militares relacionados a su proyección 
profesional? 
     
4 
¿La Escuela implementa políticas de 
participación con los cadetes en temas 
humanísticos? 
     
 
 
DIMENSIÓN: MARCO LEGAL 
     
5 
¿La Escuela le ha proporcionado una 
Guía del Cadete o un Reglamento del 
Cadete que facilite su convivencia 
durante su formación profesional? 
     
6 
¿La Escuela le comunica o hace foros 
cuando exista algún dispositivo legal 
nuevo que podría afectar o repercutir en 






     
7 
¿La Escuela cuenta con personal que le 
ayuden con los diferentes trámites 
propios de la vida del cadete? (instructor, 
coordinador, etc.) 
     
8 
¿La Escuela dispone de otro tipo de 
recursos que le faciliten su vida 
académica? (teléfonos, fotocopiadoras, 
internet, etc.) 
     
 
 
DIMENSIÓN: MEDICIÓN DE 
RESULTADOS 
     
9 
¿La Escuela evalúa sus conocimientos 
según lo normado (prácticas, exámenes) 
y les hace conocer oportunamente? 
     
10 
¿La Escuela se preocupa por los valores 
y comportamiento de sus cadetes? 
     
 


























5 4 3 2 1 
11 
¿Considera  que las condiciones de 
trabajo en la EMCH le permiten 
desarrollar sus labores óptimamente? 
     
12 
¿Considera  que las normas, reglas y 
procedimientos de disciplina de la 
EMCH son las más adecuadas? 




     
13 
¿Considera que la EMCH es un bloque 
homogéneo, que trabajan en equipo por 
un objetivo común? 
     
14 
¿Considera  que el trato diario con 
superiores camaradas y subalternos 
dentro de la EMCH es llevado dentro de 
los cánones de camaradería y respeto? 




     
15 
¿Considera que la EMCH pone en 
práctica formas de estímulo para sus 
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docentes, por el cabal cumplimiento de 
sus funciones? 
16 
¿Considera que la EMCH valora su 
trabajo? 




     
17 
¿Considera que con su trabajo está 
contribuyendo al logro de los objetivos 
de la EMCH? 
     
18 
¿Considera que sus competencias 
personales están ligadas a las 
competencias de la EMCH? 








































Apéndice C. Confiabilidad del Instrumento 
 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 

































1 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 62 
2 4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 77 
3 3 5 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 71 
4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 93 
5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 71 
6 3 3 4 3 4 3 4 5 3 5 3 4 3 4 4 5 3 5 73 
7 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 76 
8 3 3 3 3 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 78 
9 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 3 4 3 4 4 3 3 68 




































4 0.8 59.05 














α = [19]   [1 – ( 9.05 )]  =   1.05 X 0.8467  = 




Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0.751 a 
0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 
0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 
0.699 




α = 0.891 
     
82 
Apéndice D. Resultado de las Encuestas 
 



















1 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5 
2 5 4 5 4 3 3 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 
3 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
4 4 5 5 5 4 3 5 3 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 
5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 
6 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 
7 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 
8 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
9 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
10 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 
11 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 
13 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 5 
14 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 
15 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 5 3 5 5 5 
16 4 3 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 
17 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 
18 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 
19 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 
20 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 
21 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
22 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 
23 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 
24 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 5 3 4 5 5 
25 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 
26 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 
27 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
28 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 5 4 3 3 4 5 
29 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 
30 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 
31 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 3 
32 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 3 4 5 
33 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 
34 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 
35 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
36 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 4 
37 3 4 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 5 3 4 4 5 5 
38 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 
39 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 
40 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 
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RESULTADO DE LAS ENCUESTAS 
 



















41 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
42 3 4 4 4 5 4 5 3 4 3 5 4 4 4 5 5 4 4 
43 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 
44 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 
45 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
46 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 
47 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 
48 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 3 5 4 5 5 4 4 4 
49 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
50 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
51 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
52 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
53 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 
54 3 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
55 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
 
